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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui : 1. Bagaimana pengaruh
partisipasi karyawan terhadap komitmen organisasional normatif pada karyawan
Perum Perhutani KPH Pemalang ? 2. Bagaimana pengaruh komunikasi kerja
terhadap komitmen organisasional normatif pada karyawan Perum Perhutani KPH
Pemalang ? 3. Bagaimana pengaruh komunikasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang ? 4.Bagaimana pengaruh
komitmen organisasional normatif terhadap kinerja karyawan pada karyawan
Perum Perhutani KPH Pemalang ? Responden dalam penelitian ini adalah
karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang

Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian explanator yresearch
dengan pendekatan kuantitatif karena menjelaskan hubungan antara variabel-
variabel dengan menggunakan kuesioner sebagai alat dalam pengumpulan data
untuk mengungkap data partisipasi karyawan, komunikasi kerja, komitmen
organisasional normatif dan Kinerja karyawan. Teknik analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa Partisipasi Karyawan
mempunyai - pengaruh yang tidak signifikan terhadap Komitmen Normatif
Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Komunikasi Kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Komitmen Normatif Karyawan Perum
Perhutani KPH Pemalang. Komunikasi Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Komitmen Normatif
mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan Perum
Perhutani KPH Pemalang
Kata kunci : partisipasi karyawan, komunikasi kerja, komitmen organisasional
normatif dan kinerja karyawan
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ABSTRACT

This study aims to determine: 1. How is the effect of employee participation
on normative organizational commitment on employees of Perum Perhutani KPH
Pemalang? 2. How does work communication affect the normative organizational
commitment of Perum Perhutani KPH Pemalang employees? 3. How does work
communication affect employee performance at Perum Perhutani KPH Pemalang?
4. How does normative organizational commitment affect employee performance at
Perum Perhutani KPH Pemalang employees? Respondents in this study were
employees of Perum Perhutani KPH Pemalang

The research method used is explanatory research with a quantitative
approach because it explains the relationship between variables by using a
questionnaire as a tool in data collection to reveal data on employee participation,
work communication, normative organizational commitment and employee
performance. The analytical technique used in this research is multiple linear
regression analysis.

The results of this study indicate that employee participation has no
significant effect on the normative commitment of employees of Perum Perhutani
KPH Pemalang. Work Communication has a significant influence on the Normative
Commitment of Perum Perhutani KPH Pemalang Employees. Work communication
has a significant influence on the performance of Perum Perhutani KPH Pemalang
employees. Normative Commitment has an insignificant effect on Employee
Performance of Perum Perhutani KPH Pemalang Karyawan
Keywords: employee participation, work communication, normative organizational
commitment and employee performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Manusia membutuhkan pekerjaan yang bermakna dan bermanfaat untuk

memenuhi biaya kelangsungan hidup dan kebutuhan material dalam hidup mereka.
Seseroang perlu bekerja untuk menjadi mandiri secara finansial dan memiliki
kendali atas hidup mereka (Chen, 2016). Pekerjaan membantu seseorang mengatasi
kewajiban keuangan dan juga memungkinkan seseorang untuk terlibat dengan
hubungan yanga baik serta berkontribusi pada masyarakat (Elangovan, 2011).
Meskipun setiap individu memiliki keinginan untuk memiliki pekerjaan pilihannya,
namun tidak semua berhasil mendapatkannya. Kebutuhan keuangan keluarga dan
pribadi biasanya memaksa individu untuk menerima pekerjaan yang tersedia
daripada memilih pekerjaan yang terkait dengan keterampilan dan pengetahuan
mereka. Namun, bahkan karyawan yang dipekerjakan sesuai dengan keterampilan
mereka dan pengetahuan yang relevan pada pekerjaan mereka saat ini terkadang
tidak puas dengan pekerjaan mereka yang pada akhirnya akan menurunkan kinerja
(Femi, 2013).

Kinerja SDM dipengaruhi oleh berbagai faktor di tempat kerja. Penilaian
kinerja dimaksudkan untuk menilai apakah seseorang melakukan pekerjaan dengan
baik. Kinerja karyawan menunjukkan efektivitas karyawan dan tindakan khusus
yang berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasional. Kinerja juga
menunjukkan seni untuk menyelesaikan tugas dalam yang ditentukan batasan

(Igbal.et.al, 2015). Ada banyak factor yang mempengaruhi kinerja SDM. Tema



utama penelitian berkisar di sekitar variabel-variabel tersebut. Sebagian besar
organisasional telah menyadari bahwa kinerja SDM mereka memainkan peran
penting dalam menentukan keberhasilan organisasional (Zheng, 2010). Karena itu,
penting bagi manajer untuk mengetahui cara mendapatkan yang terbaik dari SDM
mereka. Salah satu faktor penentu kinerja pekerja diyakini sebagai komitmen
karyawan (Ali, 2010). Dengan demikian, penting bagi manajer untuk mengetahui
cara mendapatkan yang terbaik dari SDM mereka. Komitmen telah menjadi salah
satu sikap kerja paling populer yang dipelajari oleh praktisi dan peneliti.

Akintayo (2010) mencatat bahwa salah satu alasan mengapa komitmen
memiliki menarik perhatian penelitian adalah bahwa organisasional bergantung
pada SDM yang berkomitmen untuk menciptakan dan memelihara keunggulan
kompetitif dan mencapai Kinerja yang unggul. Komitmen karyawan yang
termotivasi untuk menyumbangkan waktu dan tenaga mereka untuk mengejar
tujuan organisasional semakin diakui- sebagal aset utama yang tersedia bagi
organisasional (Hunjra, 2010). Komitmen menyediakan modal intelektual yang,
bagi banyak organisasional, telah menjadi aset paling penting mereka (Hunjra,
2010). Selanjutnya, karyawan yang berbagi komitmen dengan organisasional dan
kesejahteraan kolektif mereka adalah lebih cocok untuk menghasilkan modal sosial
dan menfasilitasi pembelajaran organisasional.

Meyer dan Allen (2010) mengungkapkan adanya tiga jenis komitmen
organisasional vyaitu, komitmen afektif yang mengukur emosi karyawan
keterikatan,identifikasi dengan, dan keterlibatan dalam organisasional. Komitmen

normatif yang menekankan pada karyawan untuk tetap dengan organisasional yang



dihasilkan darikewajiban organisasional. Komitmen berkelanjutan mengacu pada
komitmen yang terkait dengan biaya yang dirasakan oleh karyawan terkait dengan
aspek mengenaitindakan meninggalkan organisasional. Komitmen Organisasional
memiliki dampak yang sama pada wanita seperti halnya pada pria, tetapi dalam
beberapa kasus wanita bereaksi secara berbeda (Chusmir, 2014). Konektivitas dari
dan gayamanajemen dapat meningkatkan komitmen karyawan dan dianggap
sebagai aset penting perusahaan (Nijhof, 2017).

Komitmen karyawan dapat menjadi instrumen penting untuk meningkatkan
kinerja organisasional. Di sebagian besar organisasional, tingkat stres yang tinggi
menyebabkan kepuasan yang lebih rendah dan dalam giliran menghasilkan
komitmen organisasional yang sangat rendah (Elangovan, 2011). Tingkat
komunikasi yang lebih tinggi dalam organisasional mendorong komitmen yang
lebih tinggi dan di sana dengan peningkatan kinerja (Chen, Silverthorne & Hung,
2016).Kerena organisasional merupakan hal yang penting bagi para peneliti dan
organisasional berkaitan dengan upaya untuk mempertahankan tenaga kerja yang
kuat.Peneliti dan praktisi tertarik untuk memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi keputusan seseorang untuk tetap tinggal (komitmen). Dalam
beberapa dekade terakhir, pemerintah Indonesia berusaha untuk membuat
perusahaan sektor publik dan BUMN/BUMD lebih menarik untuk investasi dan
untuk pengangkatan ekonomi secara keseluruhan karena peran signifikan yang
dimainkan oleh organisasional dari berbagai industri dalam pembangunan ekonomi

suatu negara.



Partisipasi karyawan dianggap sebagai kombinasi berbagai alat yang
dirancang untuk meningkatkan input karyawan dalam pengambilan keputusan
manajerial seperti komitmen organisasional, mengurfangi pengurangan niat untuk
turnover dan absensi, peningkatan produktivitas dan motivasi. Ada perhatian yang
signifikan dari peneliti yang fokus pada cara di mana struktur mempengaruhi sikap
karyawan. Singh (2009), dalam studinya, menyatakan bahwa dalam lingkungan
kerja yang dinamis saat ini serta dalam kompetisi yang berat, organisasional
diharuskan untuk mengadopsi teknik yang fleksibel, adaptif dan kompetitif karena
tekanan persaingan dan kondisi pasar yang berubah dengan cepat. Lebih dari
organisasional menyadari itu, karyawan mereka adalah aset dan masa depan
organisasional yang paling penting tergantung pada lebih banyak partisipasi
karyawan dalam menghasilkan ide-ide baru. Keterlibatan karyawan dapat
membantu organisasional untuk mencari kreativitas dalam banyak cara seperti
perubahan perilaku di tempat kerja, dan pengambilan keputusan di tempat kerja
(Bhatti, 2011).

Praktek-praktek pendukung ini termasuk: pelatihan, untuk meningkatkan
kinerja karyawan, pemecahan masalah dan komunikasi keterampilan; skema
partisipasi, untuk meningkatkan hubungan antara usaha dan penghargaan; dan
penekanan pada keamanan kerja dan promosi internal, untuk memunculkan
komitmen karyawan bagi kesuksesan organisas (Pahlawi, 2017). Secara khusus
penelitian ini akan menyoroti partisipasi karyawan dan komunikasi dalam
organisasional sebagai prediktor komitmen organisasional. Sejauh ini, hubungan

antara partisipasi karyawan dan komitmen organisasional belum sepenuhnya



dipahami, sebagian karena kebanyakan peneliti memfokuskan studi mereka pada
partisipasi atau komitmen dalam kaitannya dengan inerja, bukan hubungan
langsung antara partisipasi dan komitmen (Bhatti, et.al, 2011).

Faktor kedua yang yang akan diulas dalam kaitannya dengan komitmen
organisasional adalah Komunikasi. Komunikasi adalah aspek yang tak terelakkan
dari fungsi organisasional. Fungsi-fungsi dan pentingnya komunikasi untuk
organisasional telah diteliti oleh para peneliti dengan berbagai cara. Banyak
penelitian sebelumnya mengenal tugas dan organisasional membantu untuk
meningkatkan komitmen organisasional, sementara komunikasi horisontal
mengenai sosial dan topik emosional tidak mempengaruhi komitmen
organisasional secara signifikan. Namun demikian, masih sedikit penelitian
mengenai hubungan antara vertikal komunikasi mengenai topik sosial dan
emosional dan komitmen organisasional (Wang, 2011). Selain itu, masih sdikit
penelitian mengenai hubungan antara komunikasi dan komitmen organisasional
dalam konteks Indonesia.Dalam masyarakat kontemporer, organisasional tidak lagi
hanya fokus pada birokrasi dan manajemen dan komunikasi formal. Interaksi
interpersonal di antara karyawan di organisasional semakin diperhatikan.

Komitmen organisasional oleh anggota dapat dipengaruhi oleh proses
partisipasi yang dapat digambarkan baik untuk jangka pendek atau jangka panjang.
Cotton at al., 1988) berpendapat bahwa individu dalam proses partisipasi jangka
pendek mungkin kurang berkomitmen daripada individu yang terlibat dalam proses

partisipasi jangka panjang, yang mungkin membutuhkan waktu beberapa minggu



atau bulan. Manajer dapat memiliki berbagai alasan untuk menerapkan struktur
partisipatif.

Untuk contoh karena perubahan sosial; karyawan menuntut untuk terlibat
(Goodijk dan Sorge, 2005). Penelitian Bhatti, et.al (2011) menunjukkan bahwa
partisipasi karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
kepercayaan adalah sebuah elemen penting dalam pengaturan organisasional
karena berhubungan positif dengan sikap, persepsi, perilaku organisasional.
Mereka menemukan bahwa kepercayaan adalah suatu hal penting dalam fungsi
organisasional dan langsung berhubungan dengan peningkatan komitmen
Penelitian yang dilakukan oleh ( Budi, 2016) dan Yulianti, 2017) mendapatkan
bahwa komunikasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap komitmen
organisasional.

Perum Perhutani Kesatuan Pemangkuan Hutan (KPH) Pemalang adalah
salah satu unit manajemen di wilayah Perum Perhutani Divisi Regional Jawa
Tengah.Wilayah kerjanya berada di Kabupaten Pemalang (65 %) dan Kabupaten
Tegal (35%). Luas pengelolaan hutan 24.392,67 ha, di Kabupaten Pemalang
15.898,37ha (65 %) dan Kabupaten Tegal 8.494,30 ha (35 %). Perum Perhutani
KPH Pemalang merupakan hutan produksi). Perum Perhutani KPH Pemalang
berada di ketinggian 0 s/d 1000 dpl. Berdasarkan Geologi, kondisinya terdiri dari
batu liat, batu kapur, dan napal. Iklim di kawasan Perum Perhutani KPH Pemalang
termasuk tipe C dengan curah hujan 2.463 mm per tahun.Guna meningkatkan
kualitas sumber daya manusia dalam pengelolaan hutan, kegiatan pemberdayaan

tidak hanya berfokus pada pemberdayaan sumber daya manusia, tetapi juga



pemberdayaan kelembagaan serta peningkatan usaha produktif. Diharapkan
melalui pemberdayaan yang dilakukan dari berbagai aspek secara
berkesinambungan tersebut khususnya yang berkaitan dengan partisipasi karyawan
dan komunikasi dengan karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasional

karyawan yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja.

Tabel 1.1
Perkembangan Realisasi Anggaran Perum Perhutani KPH Pemalang
Presentase
No Tahun  Anggaran Realisasi Realisasi %
1. 2015 25.000.000.000 24.750.000.000 99 %
2. 2016 27.000.000.000 25.920.000.000 96 %
3. 2017 25.000.000.000 24.250.000.000 97 %
4. 2018 24.000.000.000 23.040.000.000 96 %
5. 2019 23.000.000.000 20.700.000.000 90 %

Sumber : Bagian Keuangan Perum Perhutani KPH Pemalang, 2019

Dari tabel di atas terlihat jika terjadi penurunan serapan dana oleh Perum
Perhutani KPH Pemalang jadi pemerintah mengucurkan dana APBD agar dapat
dioptimalkan perum perhutani selama kurun waktu tahun 2015-2019, penurunan
paling signifikan terlihat pada kurun waktu 2015-2016, pada tahun 2015 serapan
dana sebesar 99% sedang pada 2016 serapan dana sebesar 96%. Hal ini
mengindikasikan jika realisasi anggran dana yang awalnya dari APBD kemudian
diwujudkan atau direalisasikan oleh KPH berarti hal ini merupakan sumbangsih
kinerja pegawai demi mewujudkan program pemerintah melalui Perum Perhutani
Pemalang menurun, maka dapat disoroti dari sisi kinerja sdm kurang optimal

sehingga ada penurunan kinerja di Perum Perhutani KPH Pemalang



dari tahun ke tahun. Jika dilihat dari tabel 1, maka dapat disimpulkan bahwa seiring
dengan turunnya serapan dana berarti terjadi juga penurunan produktivitas
kegiatan selama kurun waktu 2015-2019. Instansi harus mengambil langkah serius
terkait hal ini, jika kinerja pegawai tetap tidak ditingkatkan bukan tidak mungkin
prestasi dari Perum Perhutani KPH Pemalang akan terus menurun.

Berdasarkan fenomena tersebut perlu adanya pengembangan SDM Perum
Perhutani KPH Pemalang untuk meningkatkan kinerja yaitu melalui konsep peran
Partisipasi Karyawan, Komunikasi dan Komitmen Organisasional

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka rumusan

masalah penelitian ini adalah “Bagaimana Peran Partisipasi Karyawan,
Komuniakasi dan Komitmen Orgniasional terhadap Kinerja Karyawan.” Kemudian
pertanyaan penelitian (question research) yang muncul adalah sebagai berikut :
1. Bagaimana  pengaruh  partisipasi  karyawan terhadap komitmen
organisasional normatif pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang ?
2. Bagaimana pengaruh komunikasi kerja terhadap komitmen organisasional
normatif pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang ?
3. Bagaimana pengaruh komunikasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang ?
4. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional normatif terhadap kinerja

karyawan pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang ?



1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk menganalisis pengaruh partisipasi karyawan terhadap komitmen
organisasional normatif pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang
Untuk menganalisis pengaruh komunikasi kerja terhadap komitmen
organisasional pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang

Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional normatif terhadap
kinerja karyawan pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang

Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasionaloanal normatif

terhadap kinerja karyawan pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang

1.4 Manfaat Penelitian

2. Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah
informasi dan menjadi panduan bagi perkembangan ilmu pengetahuan
yang berhubungan dengan partisipasi karyawan ,komunikasi kerja,
komitmen organisasional normatif terhadap kinerja karyawan Perum
Perhutani KPH Pemalang

Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan untuk
memperbaiki dan mengoptimalkan Kkinerja karyawan dengan
mengaplikasikan konsep partisipasi karyawan, komunikasi Kkerja,
komitmen organisasional normatif terhadap kinerja karyawan Perum

PerhutaniKPHPemalang.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menguraikan variabel-variabel penelitian berupa
partisipasi karyawan,komunikasi, komitmen organisasional dan Kinerja Karyawan
dari beberapa Vairiabel masing-masing menguraikan tentang definisi, indikator,
penelitian terdahulu, serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis yang diajukan
dalam penelitian akan membentuk model empirik penelitian.

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Partisipasi Karyawan

Locke dan Schweiger (2014) mendefinisikan partisipasi karyawan sebagai
berbagi pengaruh proses di antara karyawan pada tingkat hirarkis yang berbeda.
Manajer dan bawahan adalah diberi kesamaan dalam terlibat di urusan
organisasional seperti pemecahan masalah, berbagi informasi dan pembuatan
keputusan oleh (Wagner, 1994). Definsisi lain yang lebih luas diberikan oleh
Beardwell dan Claydon (2007) dimana partisipasi karyawan merupakan pemberian
kekuasaan tidak hanya oleh pemilik dan manajer tetapi juga oleh orang yang
dipekerjakan oleh mereka di dalam organisasional. Definisi ini mencakup semua
keterlibatan langsung dan tidak langsung dari para karyawan terkait dengan
masalah sosio-teknologi dan struktur politik dari organisasional dalam proses
pengambilan keputusan. Disini, keterlibatan tidak langsung dalam pengambilan
keputusan melibatkan wakil kerja lebih luas dalam struktur organisasional. Sebagai
tambahan, Luthans (2005) menjelaskan bahwa keterlibatan karyawan secara

intelektual, secara emosional dan secara fisik di semua keputusan formal dan

10
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informal perusahaan yang artinya bahwa karyawan akan disediakan informasi yang
cukup untuk konsultasi dan negosiasi untuk keputusan apa saja yang dibuat dan
dieksekusi. Partisipasi karyawan merupakan kombinasi dari praktik yang
berhubungan dengan tugas, yang bertujuan untuk memaksimalkan rasa
keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka, dan praktik manajemen sumber
daya manusia yang bertujuan untuk memaksimalkan komitmen karyawan terhadap
organisasional yang lebih luas.

Partisipasi karyawan dianggap sebagai elemen kunci dalam keberhasilan
penerapan strategi manajemen dan memainkan suatu peran penting dalam
menentukan tingkat kepuasan kerja (Khuzaeni, 2013). Hal ini, pada gilirannya,
meningkatkan komitmen karyawan serta motivasi mereka. Lebih lanjut, Higgins
(1982) berpendapat Partisipasi merupakan adalah refleksi mental dan emosional
yang akan mengarah pada pemenuhan tujuan individu dan organisasional, terutama
jika didukung oleh iklim organisasional (Khuzaeni, 2013). Indikator yang ada
dalam partisipasi karyawan menurut (Khuzaeni, 2013) yaitu :

e Adanya rasa keinginan untuk aktif dalam organisasional
e Adanya rasa keinginan memajukan organisasional
e Adanya kosntribusi yang maksimal dalam organisasional

e Adanya kesempatan untuk mengkritik kebijakan pimpinan

2.1.2. Komunikasi Kerja
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Komunikasi adalah proses di mana informasi dipertukarkan antara pengirim
dan penerima (Owusu-Boateng dan Jeduah, 2014). Hal ini melibatkan penyampaian
pesan dari pengirim di satu sisi, ke penerima di sisi lain, melalui media. Media ini
bisa dilalui panggilan telepon, kertas; seperti dalam surat atau memo dan sarana lain
yang diinginkan. Jenis komunikasi interpersonal meliputi: komunikasi lisan - yaitu
mengirim pesan atau informasi berdasarkan kata mulut; komunikasi tertulis - yang
melibatkan pengiriman informasi yang tertulis; dan non-verbal komunikasi - di
mana informasi bukan merupakan kata tetapi sarana non-verbal lainnya seperti
bahasa tubuh (Femi, 2014). Robson et.al (2006), sebagaimana dikutip dalam Femi
(2014) mendefinisikan komunikasi sebagai proses yang memungkinkan kelompok
atau mitra untuk belajar dari satu sama lain dan untuk mengkoordinasikan tugas
mereka, membantu kelompok untuk mengembangkan dan menjaga hubungan
yang baik.

Dalam  pendekatankonstruksionis sosial, komunikasi organisasional
dapat didefinisikan sebagai cara bahasa digunakan untuk membuat berbagai jenis
struktur sosial, seperti hubungan, tim dan jaringan . Melalui komunikasi pengirim
mengirimkan pesan ke penerima secara verbal atau nonverbal. Namun, komunikasi
tidak hanya tentang menyampaikan pesan tetapi juga melibatkan pemahaman
maknanya. Tidak dapat dipungkiri bahwa ide tidak berhasil jika tanpa transmisi dan
pemahaman yang benar tidak peduli betapa hebatnya ide itu, namun tidak ada
gunanya (Robbins, et al. 2010).

Komunikasi yang sempurna adalah saat penerima memahami dengan tepat
apa yang ingin diungkapkan pengirim. Namun, pada kenyataannya, di dalam

sebuah organisasional, ada banyak alasan menahan komunikasi yang sempurna
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Fungsi komunikasi relasional memungkinkan orang untuk mengembangkan dan
memelihara hubungan pribadi dengan orang lain di dalam organisasional (Wang,
2016). Selain itu, karena kelompok kerja adalah yang sumber utama dari interaksi
sosial bagi banyak orang, komunikasi memberi mereka cara untuk
mengekspresikan emosi dan perasaan dan memenuhi kebutuhan sosial mereka.
Fungsi ambiguitas manajemen adalah komunikasi yang berhubungan dengan dan
mengurangi ketidakjelasan dan ketidakpastian dalam organisasional ).
Indikator yang ada dalam Komunikasi menurut Wang (2016) yaitu :
o Komunikasi yang berhubungan dengan tugas
o Komunikasi yang berhubungan dengan Inovasi/ide ide baru
e Komunikasi yang berhubungan dengan sosial
e Komunikasi.yang mempertahankan hubungan pegawai
2.1.3. Komitmen Organisasional Normatif
Menurut (Mayer, 2010) komitmen organisasional berhubungan dengan
kepuasan karyawan yang memiliki korelasi positif dengan semua lima dimensi
(tingkat gaji, peluang promosi, kualitas manajemen, rekan kerja dan pekerjaan
itu sendiri). Sehingga komitmen memiliki hubungan yang lebih kuat dengan
kinerja karyawan daripada kontrol manajemen, dan dengan budaya yang terlalu
kuat dapat mencegah perubahan yang diperlukan. Maka komitmen
organisasional mencerminkan tingkatan di mana seseorang mengenali sebuah
organisasional dan terikat pada tujuan-tujuannya.
Menurut (Nijhof, 2017) Komitmen organisasional sebagai suatu keadaan

psikologis yang prihatin tentang bagaimana individu merasa saling memiliki
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ikatan dan rasa bangga akan organisasional yang dimilikinya. Komitmen
organisasional sebagai sikap yang paling sering diartikan sebagai keinginan kuat
untuk tetap sebagai anggota organisasional tertentu, keinginan untuk berusaha
keras sesuai keinginan organisasional, keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai
dan tujuan organisasional.

Dengan kata lain, hal ini merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan pada organisasional dan proses berkelanjutan di mana anggota
organisasional mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasional dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.Menurut (Qaisar, 2012)
mengembangkan model tiga aspek/dimensi komitmen yang berbeda bahwa
karyawan mengalami komitmen organisasional sebagai tiga pola pikir simultan
yang terdiri dari komitmen afektif, normatif dan berkelanjutan. Bentuk komitmen
pertama adalah afektif mengacu pada bagaimana karyawan merasa secara
emosional terhadap nilai, dan tujuan organisasional. Karyawan dengan komitmen
afektif yang tinggi, setia dan berbakti kepada tempat kerja mereka dan mereka
siap bekerja dengan dedikasi untuk organisasional mereka.Ini dianggap sebagai
bentuk komitmen terbaik dan karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi
menikmati keanggotaan dalam organisasional. Bentuk komitmen kedua adalah
kelanjutan. Ini mengacu pada kontribusi karyawan terhadap organisasional.
Karyawan ini bersifat kalkulatif dan mempertimbangkan biaya dan pilihan yang
lebih sedikit yang mereka miliki jika mereka meninggalkan pekerjaan mereka
saat ini. Bentuk komitmen ketiga adalah normatif. Ini mengacu pada perasaan

kewajiban moral karyawan untuk tetap dan terus bekerja di organisasional itu
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Indikator yang ada dalam Komitmen Organisasionaloanal Normatif Pahlawi
(2017) yaitu :

e Adanya Sikap Loyalitas

e Adanya Sikap Berpegang Pada Aturan

e Adanya Sikap Keterikatan Pada Organisasional

e Adanya Sikap Tanggung Jawab
2.1.4. Kinerja SDM

Kinerja Karyawan adalah hasil melakukan sebuah pekerjaan secara nyata
dan dapat dilihat kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah dibebankan kepadanya .
(Mankunegara, 2011). Pengertian lain yaitu Kinerja Karyawan adalah hasil
perolehan kerja seseorang secara akumulatif selama kurun waktu periode tertentu
di dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya untuk memenuhi target
sasaran kerja yang telah disepakati bersama sama (Rivai, 2005). Kemudian Kinerja
Karyawan juga dapat diartikan sebagai sebuah output akhir yang dapat dicapai oleh
individu atau kelompok dan organisasional dari segi kuantitatif dan kualitatif sesuai
porsi dan tugas masing masing dalam pencapaian tujuan yang ada dalam
organisasional secara sah dan tidak melanggar hukum (Moeheriono, 2009).

Selain itu menurut Nawawi (2006) kinerja karyawan juga dapat diartikan
sebagai hasil kerja atau output akhir yang dapat dicapai dalam lingkup tingkat strata
jabatan yang dibebankan sebagai amanah dan tanggung jawab seseorang di sebuah
organisasional. Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Kinerja

Karyawan merupakan hasil olah pekerjaan yang dibebankan sebagai tanggung
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jawab baik segi jumlah dan kualitas untuk mencapai tujuan organisasional.
Kemudian indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja karyawan Ana
Suzete (2016) yaitu meliputi

o Kaualitas kerja

e Kuantitas kerja

e Adaptabilitas kerja

o Fleksibilitas kerja.

2.2. Hubungan Antar Variabel
2.2.1. Hubungan Partisipasi Karyawan dan Komitmen Organisasional

Normatif

Partisipasi  karyawan dikatakan sebagai komponen MSDM. Pengaruh
karyawan menjadi tahap pusat kebijakan MSDM dan mewakili bagian penting dari
artisipasi karyawan harus ada dalam organisasional apa pun (Beer, Lawrence, Mills,
& Walton, 2014). Partisipasi karyawan dapat dianggap langsung atau tidak
langsung. Partisipasi langsung melibatkan pengembangan dan penggunaan
karyawan-karyawan yang lebih fleksibel dan hubungan individual (Kees Looise &
Drucker, 2012). Rosidi (2018) menyatakan bahwa partisipasi memainkan peran
penting dalam proses pengambilan keputusan, di mana semua tingkatan dalam
organisasional menyediakan informasi yang diperlukan. Di mana karyawan secara
aktif berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, dengan mereka tujuan
individu yang ditetapkan, mereka internalisasi tujuan organisasional. Dengan

kondisi tujuan karyawan sendiri, responden kami setuju bahwa diharapkan
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demikian proses partisipasi mengarah ke komitmen individu.Ini harus di ikuti oleh
komitmen organisasional yang berarti bahwa partisipasi tidak boleh
dibatasi.Partisipasi karyawan merupakan kombinasi dari praktik yang berhubungan
dengan tugas, yang bertujuan untuk memaksimalkan rasa keterlibatan karyawan
dalam pekerjaan mereka, dan praktik manajemen sumber daya manusia yang
bertujuan untuk memaksimalkan komitmen karyawan terhadap organisasional yang
lebih luas. (Goodijk , 2005). Penelitian Bhatti, et.al (2011) menunjukkan bahwa
partisipasi karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
H1 : Partisipasi Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional Normatif
2.2.2. Hubungan Komunikasi Kerja dan Komitmen Organiasasional

Normatif

Smidts, Pruyn dan Riel (2015) mendefinisikan komunikasi sebagai
transaksi. Mereka berpendapat bahwa karyawan yang mendapat informasi tentang
kegiatan organisasional sebagai sasaran dan sasaran, baru perkembangan dan
pencapaian dapat memungkinkan anggota organisasional untuk mengembangkan-
nya Kkarakteristik yang membedakannya dari organisasional lain sehingga
komitmen organisasional. Komunikasi yang efektif dalam pengaturan kerja dari
setiap organisasional meningkatkan kepercayaan pada karyawan terutama jika
mereka terlibat dalam pengambilan keputusan; atau ketika mereka diberdayakan,
ini secara otomatis meningkatkan tingkat keyakinan mereka dan pasti memiliki efek
positif pada komitmrn terhadap pekerjaannya karena mereka dipercaya oleh atasan

mereka. Dirks and Ferrin (2014), tentang peran kepercayaan menunjukkan bahwa
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kepercayaan adalah sebuah elemen penting dalam pengaturan organisasional
karena berhubungan positif dengan sikap, persepsi, perilaku organisasional.
Mereka menemukan bahwa kepercayaan adalah suatu hal penting dalam fungsi
organisasional dan langsung berhubungan dengan peningkatan komitmen, sikap
positif dari karyawan, perilaku baik mereka dan lebih cenderung tinggi tingkat
kerjasama antara manajemen dan karyawan.Penelitian yang dilakukan oleh Budi,
Paramita dan Wulan (2016) dan Yulianti (2017) mendapatkan bahwa komunikasi
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap komitmen organisasional.
H2 : Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional Normatif
2.2.3. Hubungan Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Komunikasi dianggap sebagai unsur penting dalam pengaturan kerja
organisasional. Komunikasi organisasional adalah cara untuk mengembangkan
budaya yang kuat dalam organisasional untuk mencapai menetapkan tujuan dan
sasaran. Dalam hal ini Roos (2018), mendefinisikan komunikasi organisasional
sebagai suatu pendekatan di mana setiap orang harus berpartisipasi untuk
menciptakan suatu budaya yang efektif dalam organisasional. Ini mengarah pada
berbagi pengetahuan, pendapat, dan ide yang menghasilkan inovasi, pengambilan
keputusan yang efektif dan juga peningkatan produktivitas suatu organisasional.
Menurut Hellweg dan Phillips dalam Mahdieh (2015),kinerja karyawan
meningkat ketika ada komunikasi dalam organisasional dan, selain hal-hal lain,
komunikasi dalam organisasional membantu karyawan untuk melakukan tugasnya

dengan baik, memiliki informasi tentang tugas yang harus mereka lakukan, dan
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tentang tujuan organisasional. Mereka berpendapat bahwa keberadaan komunikasi
dalam organisasional mengarah ke peningkatan kinerja yang baik

Dinsbach, Feij dan de Vries (2017) menemukan bahwa ada hubungan positif
dan kuat antara komunikasi, kepuasan kerja dan identifikasi organisasional. Mereka
berbicara tentang diskriminasi antara karyawan di mana mereka menemukan bahwa
karyawan yang diperlakukan tidak adil menyebabkan hasil negatif; sedangkan
karyawan yangdiperlakukan sama lebih puas dan berkomitmen untuk
organisasional mereka. Mereka memeriksa hubungan positif antara komunikasi dan
peningkatan kinerja dan hasil dan studi mereka menunjukkan bahwa komunikasi
adalah cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan.
H3 : Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan

2.2.4 Hubungan Komitmen Organisasional Normatif terhadap Kinerja SDM
Komitmen tampaknya menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan dalam suatu organisasional an ini dapat dicapai oleh individu dengan
tingkat komitmen yang tinggi karena karyawan dengan rendah tingkat komitmen
hanya akan cukup tanpa menempatkan hati mereka ke dalamnya (Irefin dan
Mechanic, 2014). Kategori karyawan ini tampaknya lebih mementingkan
kesuksesan pribadi daripada dengan keberhasilan organisasional secara
keseluruhan dan mereka kebanyakan memandang diri mereka sebagai orang luar

dan bukan sebagai anggota jangka panjang organisasional dan setiap tawaran
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pekerjaan yang menarik di tempat lain sangat mungkin terjadi dalam keberangkatan
mereka.

Hubungan antara komitmen organisasional dan kinerja karyawan telah
dipelajari oleh berbagai peneliti. Khan et al (2010) mempelajari dampak komitmen
organisasional pada kinerja SDM dan mengungkapkan hubungan positif antara
komitmen organisasional dan karyawan 'kinerja pekerjaan. Dia juga menemukan
bahwa kinerja pekerjaan muncul sebagai penentu utama komitmen karyawan dan
manajer yang disarankan untuk memberikan perhatian khusus kepada para
pendahulu komitmen organisasional sehingga dapat meningkatkan Kinerja
karyawan dan kemudian meningkat produktivitas organisasional.

H4 : Komitmen Organiasasional Normatif berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan
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2.3. Model Empirik

Model empirik yang peneliti gunakan di bagi menjadi tiga variabel, yaitu
variabel independen, variabel dependen, dan variabel intervening. Variabel
independen ditandai dengan tanda X. Y2 merupakan variabel dependen dan Y1
adalah variabel intervening. Dalam model empirik tersebut, peneliti tertarik untuk
mencari hubungan atau pengaruh antara partisipasi karyawan, komunikasi, dan
komitmen organisasional, terhadap kinerja karyawan digunakan sebagai variabel
intervening untuk memediasi hubungan antara variabel - variabel yang
bersangkutan. Maka model empirik dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai

berikut :

Partisipasi
Karyawan
(X1)

Komitmen
Organisasional
Normatif
(Y1)

Kinerja SDM
(Y2)

Komunikasi

Kerja(X2)

Gambar 2. 1.
Model Empirik
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2.4. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada landasan teori dan kerangka pemikiran yang telah
dipaparkan di atas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :
H1 : Partisipasi Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional Normatif Perum Perhutani KPH Pemalang
H2 : Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional Normatif Perum Perhutani KPH Pemalang
H3 : Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang
H4 . Komitmen Organiasasional Normatif berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang



BAB Il1
METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian
yang mencangkup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data,
populasi dan sampel, variabel dan indikator serta teknis analisis data.

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud
memperkuat hipotesis atau menolak teort atau hipotesis hasil penelitian yang sudah
ada. Berkaitan dengan hal tersebut, maka jenis penelitan yang digunakan adalah
“Explanatory research’ atau penelitian bersifat menjelaskan, dengan demikian
penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel penelitian dengan menguji
hipotesis uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan
antar variabel (Singarimbun, 1982).

3.2. Sumber Data
a. Data Primer

Sumber data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber
data yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan
permasalahan yang diteliti (Nasution, 2009). Sumber data tersebut berasal dari
responden yang dijadikan sebagai objek penelitian sebagai sarana untuk
mendapatkan informasi atau data. Data primer digali melalui survei menggunakan
kuesioner tentang variabel-variabel yang berkaitan dengan
penelitian, yaitu Partisipasi Karyawan, Komunikasi, Komitmen Organisasional dan

Kinerja Karyawan.
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b. Sekunder

Sumber data sekunder merupakan sumber data yang diperoleh secara tidak
langsung memberikan data kepada peneliti, peneliti mencari data melalui orang lain
atau melalui dokumen (Sugiyono, 2005). Data tersebut diperoleh menggunakan
studi literatur dari buku, artikel ilmiah dan catatan-catatan yang berhubungan
dengan penelitian.
3.3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan teknik atau cara yang dilakukan
untuk mengumpulkan data sesuai dengan permasalahan yang diteliti. Peneliti
menggunakan metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner. Kuesioner
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab
(Sugiyono, 2010). Penyebaran kuesioner terdiri dari pertanyaan tertutup dan
terbuka. Pertanyaan tertutup adalah pertanyaan dimana jawaban-jawabannya telah
dibatasi oleh peneliti. Sedangkan pertanyaan terbuka adalah pertanyaan yang
memberikan kebebasan kepada responden untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan

sesuai dengan jalan fikirannya (Kuncoro, 2003).

3.4. Populasi dan Sampel
3.4.1.Populasi

Populasi menurut Sugiyono (2011), adalah wilayah generalisasi yang terdiri
dari subyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
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Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang ada di Perhutani KPH
Pemalang yang berjumlah 251 orang.Populasi merupakan keseluruhan jumlah yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sujarweni,
2015). Populasinya adalah seluruh karyawan tetap Perum Perhutani KPH Pemalang
yang berjumlah 251 orang data karyawan KPH Pemalang besumber dari data
kepegawaian yang penulis catat saat melakukan observasi lapangan secara
langsung.
3.4.2. Sampel

Sampel adalah kesimpulan yang ditarik dari beberapa populasi dan dapat
digeneralisasikan kepada seluruh populasi. Pengambilan sampel dimaksud adalah
untuk mewakili seluruh populasi (Sugiyono, 2012). Teknik penarikan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik purposive sampling dimana cara
penarikan sampel dalam memilih subjek berdasarkan kriteria yang telah peneliti
tentukan berdasarkan tujuan penelitian. Kriterianya adalah karyawan tetap, yang
memiliki masa kerja minimal satu tahun Artinya bahwa tidak semua unit populasi
memiliki kesempatan untuk dijadikan sampel penelitian. Mengingat jumlah
populasi yang demikian besar, maka untuk memberikan sampel yang akurat, dalam
penelitian ini mengacu rumus Slovin (Umar, 2012) dinyatakan dengan rumus

berikut :

Keterangan :

n = Jumlah sampel
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N = Jumlah populasi
Ne? = Persen  kelonggaran  ketidaktelitian ~ karena  kesalahan
pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir (10 %).
Besarnya jumlah populasi diketahui sebesar 251 karyawan bagian
fungsional khusus, sehingga berdasarkan rumus Slovin dapat dijelaskan
dengan hasil sebagai berikut:

= 251

1+ (251) x 0,01

= 251 = 71,5 (dibulatkan100)

ol

Jadi berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, maka jumlah sampel
minimal yang perlu diambil agar data bersifat lebih bagus adalah 100 orang oleh
karena itu dari perhitungan slovin penulis bulatkan menjadi 100 orang sampel

karyawan KPH Pemalang.

3.5. Definisi Oprasional dan Indikator
Definisi oprasional dalam penelitian ini adalah partisipasi karyawan,
komunikasi, komitmen organisasional dan kinerja karyawan dengan definisi

masing-masing variabel dijelaskan pada Tabel 3.1.



Tabel 3. 1.
Definisi Oprasional dan Indikator Penelitian
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ikatan dan rasa bangga akan

No. | Definisi Oprasional Indikator Skala
Partisipasi Karyawan e Adanya rasa keinginan
1. | Adalah  kombinasi  dari untuk aktif dalam | Skala
praktik yang berhubungan organisasional Likert
dengan tugas, yang | ® Adanya rasa keinginan | 7 pgint
bertujuan untuk memajukan orggnlsgsmnal
. e Adanya kosntribusi yang
mema_ksmalkan rasa maksimal dalam
keterlibatan karyawan dalam organisasional
pekerjaan  mereka, dan | o Adanya kesempatan untuk
praktik manajemen sumber mengkritik kebijakan
daya manusia yang pimpinan
bertujuan untuk (Khuzaeni, 2013)
memaksimalkan = komitmen
karyawan terhadap
organisasional - yang lebih
luas
Komunikasi Kerja e Komunikasi yang
2. | Komunikasi adalah proses di berhubungan dengan | Skala
mana informasi dipertukarkan tugas Likert
antara pengirim dan e Komunikasi yang | 7 Point
penerima. Hal ini melibatkan berhubungan dengan
penyampaian  pesan  dari inovasi
pengirim di satu sisi, ke e Komunikasi yang
penerima di sisi lain, melalui berhubungan dengan
media. sosial
o Komunikasi yang
mempertahankan
hubungan pegawai
(Wang, 2016)
Komitmen  Organiasional e Sikap Loyalitas
3. | Normatif e Berpegang pada aturan Skala
Adalah  suatu  keadaan e Keterikatan pada | Likert
psikologis yang prihatin organisasional 7 Point
tentang bagaimana individu e Sikap dan Tanggung
merasa  saling  memiliki Jawab

(Pahlawi, 2017)
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organisasional yang
dimilikinya

Kinerja SDM

Adalah kemampuan individu/
karyawan dalam melakukan
pekerjaan dilihat dari
kuantitas kerja, kualitas kerja,
kemampuan beradaptasi dan
bersikap fleksibel

Kuantitas kerja
Kualitas kerja
Adaptabilitas
Fleksibilitas

(Ana Suzete, 2016 )

Skala
Likert
7 Point

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala likert, yaitu

skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang. Tingkatan skala likert yang digunakan dalam penelitian ini

adalah skala 1-7. Seperti pada skala berikut :
1.

Sangat Tidak setuju =1

2. Tidak setuju =2
3. Agak Tidak Setuju =

4.
5
6
7

Netral =

. Agak Setuju =
. Setju =6
. Sangat Setuju =7

3.6. Teknik Analisis Data

3.6.1. Analisis Regresi Berganda

Metode analisis yang digunakan adalah model regresi linier berganda. Menurut

Sugiyono (2014) bahwa analisis regresi linier berganda bermaksud meramalkan
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bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau
lebih variabel independen sebagai faktor prediator dimanipulasi (dinaik turunkan
nilainya). Jadi analisis regresi berganda akan dilakukan bila jumlah variabel
independennya minimal dua. Menurut Sugiyono (2014) persamaan regresi linier
berganda yang ditetapkan adalah sebagai berikut:

Keterangan :

a). X1 = Partisipasi Karyawan

b). X2 = Komunikasi

c). Y1 = Komitmen Organisasional

d). Y2 =KinerjaSDM

e). Do = Konstanta
). b i = Besarnya kenaikan atau penurunan
g). e = Nilai-nilai dari variabel lain yang tidak dimasukkan

dalam persamaan

3.6.2.Uji Instrumen

a. Uji Validitas
Validitas berasal dari kata validity, yang memiliki arti sejauh
manaketepatan atau kecermatan instrumen pengukur dalam melakukan
fungsinya.Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampumengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghozali, 2011). Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan menghitung

korelasi antara skor masing-masing pertanyaan dengan total skor
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pertanyaan.Perhitungan dilakukan dengan menggunakan program SPSS.
Validitas data diukur dengan membandingkan r hitung dengan r tabel, di mana:
e Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka
dapatdikatakan kuesioner valid.
e Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka
dapatdikatakan kuesioner tidak valid.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menguji konsistensi kuesioner
dalammengukur stabilitas kuesioner jika digunakan dari waktu ke waktu
(Ghozali, 2011). Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya suatu variabel,
dilakukan ujistatistik dengan melihat Cromnbach’s Alpha. Kriteria yang
digunakan adalah:
o Jika nilaiAlpha >0,6 maka pertanyaan-pertanyaan yang digunakan
untuk mengukur variabel tersebut adalah reliable.
o Jika nilaiAlpha <0,6 maka pertanyaan-pertanyaan yang digunakan
untuk mengukur variabel tersebut adalah tidak reliable.
3.6.3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan variabel independen keduanya memiliki
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas dalam

penelitian ini dilakukan dengan menganalisis grafik histogram dan normal
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probably plot of standardized residual dan menggunakan analisis statistik
non-parametrik .
b. Uji Kolmogorov Smirnov
Dasar pengambilan keputusan melalui analisis grafik ini, jika data
menyebar di sekitar garis diagonal sebagai representasi pola distribusi
normal, berarti model regresi memenuhi asumsi normalitas. Sementara
dasar pengambilan keputusan Uji Kolmogorov Smirnov yaitu data yang
normal ditunjukkan dengan nilai signifikansi di atas 0,05.
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah variabel dalam
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen.
Maodel regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel
independen.Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di
dalamregresi, dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas
manakah yang dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Tolerance
mengukur variabilitas variabel bebas yang tidak dapat dijelaskan oleh
variabel bebas lainnya. Kriteria pengambilan keputusan suatu model
regresi bebas multikolinieritas adalah sebagai berikut:
1. Mempunyai nilai VIF di bawah 10
2. Mempunyai nilai tolerance di atas 0,10
Untuk melihat variabel bebas mana saja yang saling berkorelasi adalah

dengan menganalisis matriks korelasi antar variabel bebas. Korelasi yang
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kurang dari 0,05 menandakan bahwa variabel bebas tidak terdapat
multikolinieritas yang serius (Ghozali, 2011).
d. Uji Heteroskedastisitas
Deteksi heteroskedasitas menggunakan scatter plot dapat dilakukan
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatter plot antara
nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).
Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka
mengidentifikasikan telah terjadi heterokedasitas. Jika tidak ada pola
yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.
3.6.4.Pengujian Hipotesis
Metode analisis yang digunakan untuk menguji hpotesis dalam penelitian
ini adalah path analysis (analisis jalur) yang digunakan untuk melihat model
hubungan yang telah ditentukan bukan untuk menemukan penyebabnya. Untuk
melihat besarnya pengaruh langsung antar variabel dengan menggunakan koefisien
beta atau koefisien regresi yang terstandarisasi. Analisis jalur sebenarnya
merupakan kepanjangan dari analisis regresi berganda. Alat analisis regresi
berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen.
a. Ujit
Pengujian ini dilakukan melalui uji t dengan membandingkan t hitung
(observasi) dengan t tabel dengan tingkat signifikansi sebesar 5% atau o = 0,05.

Apabila hasil pengujian menunjukkan:
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1). thitung > t tabel, maka Ho ditolak
Variabel independen dapat menerangkan variabel dependen, atau ada
pengaruh signifikan antara dua variabel yang diuji.

2). thitung <t tabel, maka Ho diterima
Variabel independen tidak dapat menerangkan variabel dependen, atau tidak
ada pengaruh signifikan antara dua variabel yang diuji.

b. Koefisien Determinasi (R?)

Kemampuan variabel-variabel independen dalam menerangkan variabel
dependen dapat diukur dengan besarnya koefisien determinasi (R?). Jika R? semakin
besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel
independen terhadap dependen semakin besar atau semakin kuat. Sebaliknya, jika
R2 semakin kecil (mendekati nol) maka dapat dikatakan sumbangan dari variabel
independen terhadap variabel dependen semakin kecil atau semakin lemah. Secara
umum dapat dikatakan bahwa R? berada antara 0 dan 1 atau 0 <R?> 1.

C. Uji Sobel Test

Uji sobel test digunakan untuk mengetahui hasil dari mediasi antara variabel
independen dengan variabel dependen. Variabel Intervening merupakan variabel
antara atau mediasi yang fungsinya adalah memediasi hubungan antara variabel
indpenden dengan variabel dependen (Ghazali,2013). Dalam penelitian ini adalah
untuk mengujiapakah variabel intervening Komitmen Organisasional Normatif
mampu menjadi variabel intervening antara Partisipasi Karyawan, Komunikasi
Kerja dan Kinerja Karyawan,maka digunakanlah uji sobel test. Penelitian ini

menggunakan calculation for the sobel pada pengujian sobeltest dengan analisis
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jika p-value < taraf signifikan 0,05,maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti

ada pengaruh yang signifikan.

UNISSULA
Aezllul/| ERblelyizela




BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

Berdasarkan data-data yang diperoleh selama penelitian dan analisis study,
akan diuraikan dengan analisis deskriptif dengan bantuan program SPSS 18.
Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan gambaran objek penelitian yang
meliputi karakteristik responden. Analisis ini bertujuan untuk mendukung dan
menjabarkan pembahasan secara rinci.sedangkan analisis regresi digunakan untuk
mengetahui hubungan antar variabel — variabel yang telah diteliti dan untuk uji
hipotesis yang telah dirumuskan dalam bab sebelumnya. Dalam penelitian akan
diuraikan gambaran umum karakteristik responden dapat dilihat melalui data
identitas responden yang meliputi usia, pendidikan, dan masa kerja. Adapun

gambaran karakteristik responden dapat diketahui pada tabel berikut :

Tabel 4. 1.
Karakteristik Responden

Karakteristik Responden f Percent
Jenis Kelamin

Laki-Laki 65 |65

Perempuan 35 [35
Masa Kerja

<1Tahun 58 |58

>1Tahun Keatas 42 |42
Pendidikan

SMA 17 | 16,7

Diploma 20 | 19,6

Sarjana 56 | 54,9

Pascasarjana 9 8,8
Total 100 | 100

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat dikemukakan bahwa jenis kelamin

responden paling banyak adalah pria yaitu dengan presentasi sebesar 65 %,

35
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kemudian jumlah responden paling sedikit yaitu ada pada kaum wanita sebesar
35%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian banyak karyawan yang bekerja di
Perum Perhutani KPH Pemalang di dominasi oleh kaum Pria membutuhkan tenaga
pria hanya untuk bagian oprasional dan bagian lapangan pengawasan hutan saja.
Sehingga jumlah mereka dalam survei yang dilakukan oleh peneliti cenderung lebih
banyak. Kemudian presentase yang paling sedikit ada pada karyawan wanita
dengan jumlah 35% hal ini dikarenakan , dikarenakan pekerjaan dibidang keuangan
memang lebih banyak menggunakan jasa — jasa pelayanan kaum wanita dalam
bidang oprasional kantor memang sangat dibutuhkan karena mereka cenderung
untuk memiliki ketelitian dan kesabaran dalam pelayananya.

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dijelaskan bahwa jumlah responden lama bekerja
di Perum Perhutani KPH Pemalang yaitu Kurang dari satu tahun dengan presentase
sebesar 58 %. Kemudian jumlah presentase yang paling seidkit yaitu ada pada
responden dengan masa kerja karyawan yang ada di Perum Perhutani KPH
Pemalang dengan jangka lebih dari satu tahun hingga dua puluh tahun. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa responden dalam gambaran penelitian terhitung tepat
karena sebagian besar responden memiliki frekuensi kurang dari satu tahun yang
cocok untuk menjadi objek penelitian pengaruhnya dengan komitmen normatif

karyawan terhadap kinerja karyawan yang ada Perum Perhutani KPH Pemalang .
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Berdasarkan tabel 4.1 dapat dijelaskan bahwa tingkat pendidikan responden
yang paling banyak yaitu ada pada tingkat sarjana dengan presentase sebesar
54,9%. Kemudian dilanjutkan dengan tingkat diploma sebesar 19,6% hal ini
menujukkan sebagian responden dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan
yang tinggi dan mengenyam bangku perguruan tinggi. Kemudian jumlah
pendidikan yang paling sedikit yaitu ada pada tingkatan pascasarjana sebesar 8,8
%. Dari pemaparan diatas dapat diketahui bahwa pendidikan responden sebagian
besar mengenyam bangku perkuliahan .

4.2. Analisis Deskripsi

Berdasarkan hasil tanggapan dari 100 orang responden tentang pengaruh
Partisipasi Karyawan, Komunikasi Kerja melalui Komitmen Normatif untuk
meningkatkan Kinerja Karyawan, maka peneliti akan menguraikan secara rinci
jawaban responden yang dikelompokkan dengan kategori rendah, sedang dan tinggi
sebagai berikut, menurut (Umar, 2012) :

TT-TR
RS =

Kelas
7 = skala likert tertinggi yang digunakan dalam penelitian
%{S: ik7a_lit likert terendah yang digunakan dalam penelitian

——
RS=2
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Berikut ini akan dijelaskan rentang skala untuk kategori rendah, sedang, dan
tinggi.
4.2.1. Analisis Deskriptif Variabel Partisipasi Karyawan

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan
terhadap Partisipasi Karyawan (X1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan
terhadap variabel Partisipasi Karyawan (X1) disajikan sesuai dengan Kriteria
sebagai berikut :

Tabel 4. 2.

Deskriptif VVariabel Partisipasi Karyawan

Indikator Mean SD?\)i B Keterangan
Adanya rasa keinginan untuk aktif dalam 6.16 093 Tinagai
organisasional ’ ’ 999
Adanya rasa keinginan memajukan 699 109 Tinaoai
organisasional ’ : 999
Adanya konstribusi yang maksimal dalam 6.35 063 Tinaoai
organisasional : ’ 999
Adanya kesempatan untuk mengkritik kebijakan . .
pimpinan 6,24 0,64 Tingggi
Rata-rata 6,26 0,82 Tingggi

Sumber : data primer yang diolah, 2020
Berdasarkan tabel 4.6 di atas tentang tanggapan karyawan pada variabel

partisipasi karyawan diperoleh rata-rata sebesar 6,26 yang berarti hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa secara umum ada penilaian baik dari responden atas
partisipasi Karyawan Perum Perhutani KPH Semarang. Tanggapan tertinggi
terdapat pada indikator “Adanya konstribusi yang maksimal dalam organisasional”
dengan skor rata-rata menunjukan 6,35. Kondisi tersebut menunjukan Karyawan
Perum Perhutani KPH Semarang menunjukan partisipasi terhadap dengan cara
berkontibusi secara maksinal terhadap organisasi. Sedangkan nilai terendah

diperoleh pada indikator “Adanya rasa keinginan untuk aktif dalam organisasional”
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yang menunjukan nilai terendah yaitu 6,16. Hal ini menunjukan keinginan
karyawan masih untuk aktif dalam kegiatan organisasional belum mampu
membangun partisipasi kerja Karyawan Perum Perhutani KPH Semarang dengan
maksimal.
4.2.2. Analisis Deskriptif Variabel Komunikasi Kerja

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan
terhadap Komunikasi Kerja (X1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan

terhadap variabel Komunikasi Kerja (X1) disajikan sesuai dengan kriteria sebagai

berikut :
Tabel 4.°3.
Deskriptif Variabel Komunikasi Kerja
. Std.
Indikator Mean > /M Keterangan
Komunikasi yang berhubungan dengan tugas 6,30 0,96 Tingggi
Komunikasi yang berhubungan dengan inovasi 6,30 0,64 Tingggi
Komunikasi yang berhubungan dengan sosial 6,27 091 Tingggi
Komunikasi yang mempertahankan hubungan . .
pegawai 6,35 0,78 Tingggi
Rata-rata 631 0,82 Tingggi

Sumber : data primer yang diolah, 2020
Berdasarkan tabel 4.3 di atas tentang tanggapan karyawan pada variabel

komunikasi kerja diperoleh rata-rata sebesar 6,31 yang berarti hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa secara umum ada penilaian baik dari responden atas
komunikasi kerja Karyawan Perum Perhutani KPH Semarang. Tanggapan tertinggi
terdapat pada indikator “Komunikasi yang mempertahankan hubungan pegawai”
dengan skor rata-rata menunjukan 6,35. Kondisi tersebut menunjukan Karyawan
Perum Perhutani KPH Semarang mempunyai kemampuan komunikasi kerja yang

baik yang ditunjukan dengan kemampuan menjalin komunikasidalam
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mempertahankan hubungan yang baik antar pegawai. Sedangkan nilai terendah
diperoleh pada indikator “Komunikasi yang berhubungan dengan sosial” yang
menunjukan nilai terendah yaitu 6,27. Hal ini menunjukan keinginan karyawan
membangun komunikasikerja melalui Komunikasi sosial masih belum mampu
membangun komunikasi kerja yang maksimal antar Karyawan Perum Perhutani
KPH Semarang dengan maksimal.
4.2.3. Analisis Deskriptif Variabel Komitmen Normatif

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan
terhadap Komitmen Normatif (Y1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan

terhadap variabel Komitmen Normatif (Y1) disajikan sesuai dengan kriteria sebagai

berikut :
Tabel 4.4
Deskriptif Variabel Komitmen Normatif
Indikator Mean Std'. ! Keterangan
Deviation
Sikap Loyalitas 6,28 0,9 Tingggi
Berpegang pada aturan 6,3 0,66 Tingggi
Keterikatan pada organisasional 6,4 0,68 Tingggi
Sikap dan Tanggung Jawab 6,37 0,86 Tingggi
Rata-rata 6,34 0,78 Tingggi

Sumber : data primer yang diolah, 2020
Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa rata-rata jawaban responden sebesar

6,34 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan
bahwa Komitmen Normatif yang baik sangat diperlukan bagi Karyawan Perum
Perhutani KPH Semarang. Dengan nilai rata-rata tertinggi 6,40 % diperoleh pada
indicator KN 3 (Keterikatan Organisasional) Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
Perum Perhutani KPH Pemalang memiliki kontribusi yang bagi organisasional

secara terikat dan tentunya dapat meningkatkan produktivitas. Oleh karenanya
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pengelolaan dan pemberdayaan sumber daya manusia yang baik dan tepat dalam
organisasional sangat dibutuhkan. Sedangkan indicator terkecil terletak pada
indicator “Sikap Loyalitas”. Hal ini menunjukan loyalitas karyawan belum
maksimal dalam menwujudkan komintmen normatif diperusahaan.
4.2.4. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan

Analisis deskriptif terhadap variabel penelitian, pertama kali dilakukan
terhadap Kinerja Karyawan (Y1). Adapun analisis deskriptif yang dilakukan

terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y1) disajikan sesuai dengan Kkriteria sebagai

berikut :
Tabel 4.5
DESKRIPTIF VARIABEL KINERJA KARYAWAN
Std.
Mean = 8 Keterangan
Kuantitas kerja 6,28 1,07 Tingggi
Kualitas kerja 6,37 0,53 Tingggi
Adaptabilitas 6,42 0,55 Tingggi
Fleksibilitas 6,43 0,61 Tingggi
Rata-rata 6,38 0,69 Tingggi

Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa rata-rata jawaban responden sebesar
6,38 yang berarti respon responden tergolong tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan
bahwa Kinerja Karyawan Perum Perhutani KPH Semarang sudah berjalan dengan
baik. Dengan nilai rata-rata tertinggi 6,43 diperoleh pada indicator (Fleksibilitas).
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang memiliki
menerapkan sistem fleksibilitas yang tinggi untuk menysesuaikan keadaan yang
baru sehingga beradaptasi secara cepat untuk dapat meningkatkan kinerjanya.

Kemudian indikator terendah ada pada KSDM 1 (Kuantitas Kerja), hal ini
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menunjukan kuantitas karyawan KPH Pemalang belum maksimal dalam
meningkatkan kinerja dan produktifitas karyawan. Dengan demikian peran penting
dari kualitas kerja adalah mengubah iklim kerja agar organisasional secara teknis
dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang lebih baik dan
menciptakan kinerja yang lebih kompeten.
4.3. Pengujian Instrumen Penelitian
4.3.1. Hasil Uji Validitas

Dalam penelitian ini uji validitas diukur dengan menghitung korelasi antara
skor masing — masing butir pertanyaan dengan total skor yang diperoleh.

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas

Variabel No. Item Sign  Keterangan
Partisipasi Karyawan (X1) X1.1 0,000 Valid
X1.2 0,000 Valid
X1.3 0,000 Valid
X1.4 0,000 Valid
Komunikasi Kerja (X2) X2.1 0,000 Valid
X2.2 0,000 \Valid
X2.3 0,000 Valid
X2.4 0,000 Valid
Komitmen Normatif (Y1) Y11 0,000 \Valid
Y1.2 0,000 Valid
Y1.3 0,000 Valid
Y1.4 0,000 Valid
Kinerja Karyawan (Y2) Y2.1 0,000 \Valid
Y2.2 0,000 Valid
Y2.3 0,000 Valid
Y2.4 0,000 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2020

Dari hasil uji validitas variabel Partisipasi Karyawan, Komunikasi Kerja,
Komitmen Normatif dan Kinerja Karyawan dapat dikatakan bahwa keseluruhan

pernyataan yang diajukan oleh peneliti terhadap responden valid karena semua
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indikator mempunyai nilai signifikansi < sig. a = 0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa semua indikator yang digunakan tersebut adalah valid.

4.3.2. Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 4.7

HASIL UJI RELIABILITAS

Angka
Alpha
Variabel Standar Kriteria
Cronbach
Reliabel
Partisipasi Karyawan (X1) 0,728 0,60 Reliabel
Komunikasi Kerja (X2) 0,714 0,60 Reliabel
Komitmen Normatif (Y1) 0,723 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y?2) 0,653 0,60 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2020

Berdasarkan tabel koefisien 4.9 semua variabel tersebut dikatakan reliabel

sehingga layak diuji ke tahap selanjutnya.Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa semua variabel Partisipasi Karyawan, Komunikasi Kerja ,Komitmen

Nirmativ, dan Kinerja Karyawan telah memenuhi persyaratan, artinya bahwa

variabel memiliki nilai alpha diatas 0,60 sehingga keseluruhan variabel adalah

reliabel.

4.4. Uji Asumsi Klasik

4.4.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi

mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
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distribusi data normal atau mendekati normal. Data dapat berdistribusi normal
dengan nilai Kolmogorov Smirnov, dimana berdistribusi normal apabila nilai
signifikan (Sig) > 0.05. Hasil perhitungan uji normalitas dapat dijelaskan sebagai
berikut :

Tabel 4.8

Hasil Uji Kolmogorov- Smirnov

Independen Dependen Signifikansi
Partisipasi Karyawan (X1) . . 0,371
Komunikasi Kerja (X2) Komitmen Normatif (Y1)
Komunikasi Kerja (X2) KSDM (Y2) 0,200
Komitmen Normatif (Y1)

Dari tabel uji. Kolmogorov-Smirnov. Test menunjukkan angkka nilai
signifikasi 0,371 berarti telah melebihi diatas nilai signifikasi yaitu 0,05 maka
dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal.

4.4.2. Uji Multikolonieritas

Uji multikoloneritas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas jika variabel bebas
berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah
variabel bebas yang nilai korelasi antara sesama variabel bebas = 0.
Multikoloneritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor
(VIF). Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.9

Hasil Uji Multikoloneritas

Independen Dependen Tolerance VIF
Partisipasi Karyawan (X1) 0,955 1,047
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Komunikasi Kerja (X2) Komitmen

Normatif (Y1) 0,955 1,047
Komunikasi Kerja (X2) KSDM (Y2) 0,803 1,246
Komitmen Normatif (Y1) 0,803 1,246

Sumber : Data Primer yang diolah,2020

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa hasil pengujian tolerance
menunjukkan tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai tolerance kurang dari
0,10 (10%). Hasil perhitungan VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat
disimppulkan bahwa model regresi tersebut tidak terdapat problem
multikolinieritas. Maka model regresi yang ada layak untuk dipakai.
4.4.3. Uji Heteroskedastisitas

Hasil pengujian heteroskedastisitas menggunakan uji glejser dalam penelitian
ini dapat terlihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4. 10.

Hasil Uji Multikoloneritas

Iindependen Dependen Signifikansi
Partisipasi Karyawan (X1)  Komitmen 0,340
Komunikasi Kerja (X2) Normatif (Y1) 0,070
Komunikasi Kerja (X2) KSDM (Y2) 0,839
Komitmen Normatif (Y1) 0,410

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas di atas, nilai sig. seluruh variabel
bebas pada analisis regresi lebih dari 0,05 yang berarti tidak ada gejala
heteroskedastisitas dalam data tersebut.

4.5. Hasil Pengujan Hipotesis
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Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel

bebas yaitu terhadap variabel terikatnya yaitu kepuasan kerja (Y1). Berikut adalah

hasil persamaan regresi dalam penelitian ini :

Tabel 4. 11.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Independen Dependen  Beta t Sig. Keeterangan
o ) Hipotesis
Partisipasi Karyawan (X1) Komitmen 0,096 1,036 0,303 ditolak
itola
Normatif ] ]
o ) Hipotesis
Komunikasi Kerja (X2) (Y1) 0,424 4,579 0,000 o
diterima
o ) Hipotesis
Komunikasi Kerja (X2) 0,148 1,489 0,140 ]
ditolak
KSDM (Y2) . .
. . Hipotesis
Komitmen Normatif (Y1) 0,400 4,037 0,000 o
diterima

Model persamaan I adalah sebagai berikut : Y1= 0,096 X1 + 0,424X2 + E

Model persamaan Il adalah sebagai berikut : Y2 =0,148Y1 + 0,400X2 + E

Dari model tersebut diatas menunjukkan bahwa koefisien regresi memiliki

arah positif sebagaimana yang diharapkan.

a. Koefisien Partisipasi Karyawan memiliki arah positif terhadap Komitmen

Normatif yang berarti bahwa Partisipasi Karyawan yang lebih baik dapat

meningkatkan Komitmen Normatif.

b. Koefisien Komunikasi Kerja memiliki arah positif terhadap Komitmen

Normatif yang berarti bahwa Komunikasi Kerja yang lebih baik akan

meningkatkan Komitmen Normatif
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c. Koefisien Komitmen Normatif memiliki arah positf terhadap Kinerja Karyawan
yang berarti bahwa Komitmen Normatif yang lebih baik dapat meningkatkan
Kinerja Karyawan.

d. Koefisien Komunikasi Kerja memiliki arah positif terhadap Kinerja Karyawan
yang berarti bahwa Komunikasi Kerja yang lebih baik akan meningkatkan
Kinerja Karyawan

4.6. Koefisien Determinasi (R?)

Nilai R? pada model regresi satu sebesar 0,190 yang artinya 19,0% variasi
dari Komunikasi Normatif dapat dijelaskan oleh varibel independen Partisipasi
Karyawan dan Komunikasi Kerja, sedangkan sisanya 81% Komitmen Normatif
dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainya. Sedangkan perolehan nilai R? pada
model regresi kedua sebesar 0,219 yang artinya 21,9% variasi dari Kinerja
Karyawan dapat dijelaskan oleh varibel independen Komitmen Normatif dan
Komunikasi Kerja, sedangkan sisanya 78,1% Kinerja Karyawan dapat dijelaskan
oleh faktor-faktor lainya.

4.7. HasilUji T

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara parsial (individual) variabel
bebas berpengaruh secara signifikan maupun tidak signifikan terhadap variabel
terikat. Kriteria dalam pengujian ini adalah sebagai berikut :

a. Jika probabilitas > 0,05 maka hipotesis nol (HO) diterima dan Ha ditolak. Yang
artinya tidak ada pngaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.
b. Jika probabilitas < 0,05 maka hipotesis nol (HO) ditolak dan Ha diterima. Yang

artinya ada pngaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka dapat dijelaskan
sebagai berikut :
1.  Pengaruh Partisipasi Kryawan terhadap Komitmen Normatif
Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien
Partisipasi Karyawan sebesar 0,096 dengan nilai probabilitasnya 0,303 lebih
besardari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti
hipotesis nol (HO) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Dengan hasil
tersebut maka Partisipasi Karyawan berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap Komitmen Normatif. Pengujian tersebut mampu menolak hipotesis
pertama, sehingga dugaan yang menyatakan Partisipasi Karyawan
berpengaruh positif terhadap Komitmen Normatif ditolak.
2.  Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Komitmen Normatif
Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien
Komunikasi Kerja sebesar 0,424 dengan nilai probabilitasnya 0,000 lebih
kecil dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti
hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil
tersebut maka Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Normatif. Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis kedua,
sehingga dugaan yang menyatakan Komunikasi Kerja berpengaruh positif
terhadap Komitmen Normatif diterima.
3. Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien

Komunikasi Kerja sebesar 0,400 dengan nilai probabilitasnya 0,000 lebih
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kecil dari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti
hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Dengan hasil
tersebut maka Komunikasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Pengujian tersebut mampu menerima hipotesis ketiga,
sehingga dugaan yang menyatakan Komunikasi Kerja berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan diterima.
Pengaruh Komitmen Normatif terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan dari hasil penelitian yang diperoleh nilai dari koefisien
Komitmen Normatif sebesar 0,148 dengan nilai probabilitasnya 0,140 lebih
besardari level signifikan yang digunakan sebesar 0,05 yang memiliki arti
hipotesis nol (HO) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Dengan hasil
tersebut maka Komitmen Normatif berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian tersebut mampu menolak hipotesis
keempat, sehingga dugaan  yang menyatakan Komitmen Normatif

berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan ditolak.
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4.8. Uji Sobel Test

Dalam penelitian ini adalah untuk mengujiapakah variabel intervening
Komitmen Normatif mampu menjadi variabel intervening antara Partisipasi
Karyawan, Komunikasi Kerja dan Kinerja Karyawan,maka digunakanlah uji sobel
test. Penelitian ini menggunakan calculation for the sobel pada pengujian sobeltest
dengan analisis jika p-value < taraf signifikan 0,05,maka Ho ditolak dan Ha

diterima yang berarti ada pengaruh yang signifikan. Berikut rumus sobel.

ab
Z=—
V(b3SE2) + (a*SED)

Dimana ;

a = koefisien regres yariabel indspenden terhadap vagiabel mediasi.

b = kogfisien regres) yariabel mediasi terhadap variabel dependen.

SEs= standard error of estinration 433 penganih Yaniabsl independen tethadap variabel
&uggi&i.

SEn = standard ervor-of estimation dary, penzamb variabel mediass terhadap variabel
depsnden.
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Hasil pengujian pengaruh tidak langsung Komitmen Normatif terhadap

Kinerja Karyawan melalui variabel Intervening antara Komunikasi Kerja

Komitmen
Normatif

Komunikasi
Keria

Kinerja
Karyawan

4.3
Hasil Uji Sobel Pengaruh Komunikasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

melalui Komitmen Normatif

mediator
variable

18
- L_la'E.a‘I {5 £, J i

independant dapendont
variablo variablo

A: [0.424
B |0.148

[ 2]
(2]
SE4 [0.089 _|@©
(2]

s

SEg: | 0.080

Calculate!

Sobel test statistic: 1.72453666
One-tailed probability: 0.04230550
Two-tailed probability: 0.08461101

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 1,725.
jika nilai sobel test lebih kecil dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat
disimpulkan tidak ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel
test 1,725 < 1.96 tidak ada pengaruh tidak langsung antara Komunikasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Normatif.Pengujian tersebut dapat
diartikan bahwa Komitmen Normatif tidak mampu menjadi variabel intervening

antara Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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4.9. Pembahasan
4.9.1. Pengaruh Partisipasi Karyawan Terhadap Komitmen Normatif

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Partisipasi Karyawan tidak efektif untuk
membangun Komitmen Normatif. Artinya semakin tinggi Partisipasi yang
dirasakan karyawan,maka tidak semakin tinggi pula Komitmen Normatif yang
dihasilkan. Hal ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel
Partisipasi Karyawan yang tertinggi yaitu indikator Adanya konstribusi maksimal
sebesar 6,35 %, hal ini dikarenakan karyawan perum perhutani KPH Semarang
memiliki konstribusi maksimal dalam pekerjaanya yang dipengaruhi oleh
pekerjaan itu sendiri, dimana menunjukkan apakah suatu pekerjaan itu rutin,
membutuhkan inisiatif atau membutuhkan kreativitas. Adanya tuntutan inisiatif dan
kreativitas dalam pelaksanaan pekerjaan, membuat secara tidak langsung karyawan
harus meluangkan sebagian besar waktu, tenaga, dan pikiran untuk pekerjaannya.
Hal ini merupakan salah satu bagian penting bagi diri individu sehingga keinginan
atau harapan dari para karyawan terpenuhi. Setiap karyawan mempunyai keinginan
untuk dapat mencapai hasil kerja yang maksimal. Harapan inilah yang nantinya
akan mempengaruhi tinggi rendahnya keterlibatan dan partisipasi karyawan dalam
melakukan tugasnya dalam KPH Pemalang.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh penelitian
terdahulu yang menyatakan bahwa Partisipasi karyawan merupakan kombinasi dari
praktik yang berhubungan dengan tugas, yang bertujuan untuk memaksimalkan
rasa keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka, dan praktik manajemen

sumber daya manusia yang bertujuan untuk memaksimalkan komitmen karyawan
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terhadap organisasional yang lebih luas. (Goodijk , 2005). Penelitian Bhatti, et.al
(2011) menunjukkan bahwa partisipasi karyawan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional
4.9.2. Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Komitmen Normatif

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Komunikasi Kerja efektif untuk
membangun Komitmen Normatif. Artinya semakin tinggi Komunikasi Kerja yang
dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Komitmen Normatif yang
dihasilkan. Hal ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel
Komunikasi Kerja yang tertinggi yaitu indikator Komunikasi yang
mempertahankan hubungan pegawai Dengan nilai rata-rata tertinggi 6,35 % hal ini
menunjukkan bahwa karyawan perum perhutani KPH Pemelang menerapkan
kegiatan untuk memaksimalkan komunikasi mereka dalam bekerjasama dengan
orang lain untuk berbagai keperluan seperti keperluan pengamanan hutan,
pengemanan lahan dan berbagai proyek pengembangan hutan lainnya. Mereka
bekerjasama menentukan tujuan yang ingin dicapai menyusun rencana kerja,
mengelola dan menjalankan operasi bisnis organisasionalnya. Untuk mewujudkan
itu semua, maka diperlukan suatu kebersamaan dari anggotanya, yaitu pihak
internal di dalam perusahaan, apabila pihak-pihak internal didalam perusahaan itu
memiliki kerjasama yang baik, kompak, dan mengutamakan kepentingan
perusahaan, maka hal ini menciptakan suatu iklim kerja yang konduksif dalam
perusahaan dan sudah tentu kinerja perusahaan tersebut akan menjadi lebih baik

pula.
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Hal ini sejalan dengan penelitian Dirks and Ferrin ~ (2014), tentang peran
kepercayaan menunjukkan bahwa kepercayaan adalah sebuah elemen penting
dalam pengaturan organisasional karena berhubungan positif dengan sikap,
persepsi, perilaku organisasional. Mereka menemukan bahwa kepercayaan adalah
suatu hal penting dalam fungsi organisasional dan langsung berhubungan dengan
peningkatan komitmen, sikap positif dari karyawan, perilaku baik mereka dan lebih
cenderung tinggi tingkat kerjasama antara manajemen dan karyawan.Penelitian
yang dilakukan oleh Budi, Paramita dan Wulan (2016) dan Yulianti (2017)
mendapatkan bahwa komunikasi memiliki - pengaruh positif yang signifikan
terhadap komitmen normatif.

4.9.3. Pengaruh Komunikasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini. terbukti bahwa Komunikasi Kerja efektif untuk
membangun Komitmen Normatif. Artinya semakin tinggi Komunikasi Kerja yang
dirasakan karyawan,maka semakin tinggi pula Kinerja Karyawan yang dihasilkan.
Hal ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel Komunikasi
Kerja yang tertinggi kedua yaitu indikator Komunikasi yang berhubungan dengan
inovasi sebesar 3,30 %. Hal ini menandakan karyawan KPH Pemalang memiliki
komunkasi dalam berhubungan inoasi kemasyrakatan secara baik dengan
melibatkan beberapa masyarakat dalam melakukan pengawasan mengenai illegal
logging dan penjarahan hutan secara berkala. Mereka menerapkan sistem
komunikasi yang baik dengan merangkul masyarakat umum untuk bekerja sama
dengan pemerintah yang ada dalam masyarakat setempat.Hal ini sejalan dengan

penelitian Menurut Hellweg (2015), kinerja karyawan meningkat ketika ada
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komunikasi dalam organisasional dan, selain hal-hal lain, komunikasi dalam
organisasional membantu karyawan untuk melakukan tugasnya dengan baik,
memiliki informasi tentang tugas yang harus mereka lakukan, dan tentang tujuan
organisasional.

Mereka berpendapat bahwa keberadaan komunikasi dalam organisasional
mengarah ke peningkatan kinerja yang baik kemudian Dinsbach, Feij dan de Vries
(2017) menemukan bahwa ada hubungan positif dan kuat antara komunikasi,
kepuasan Kkerja dan identifikasi organisasional. Mereka berbicara tentang
diskriminasi antara karyawan di mana mereka menemukan bahwa karyawan yang
diperlakukan tidak adil menyebabkan hasil negatif; sedangkan karyawan yang
diperlakukan sama lebih puas dan berkomitmen untuk organisasional mereka.
Mereka memeriksa hubungan positif antara komunikasi dan peningkatan kinerja
dan hasil dan studi mereka menunjukkan bahwa komunikasi adalah cara terbaik
untuk meningkatkan kinerja karyawan.

4.9.4. Pengaruh Komitmen Normatif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini terbukti bahwa Komitmen Normati tidak efektif untuk
membangun Kinerja Karyawan. Artinya semakin tinggi Komitmen yang dirasakan
karyawan, tidak maka semakin tinggi pula Kinerja Karyawan yang dihasilkan. Hal
ini sesuai dengan penilaian responden tentang salah satu variabel Komitmen
Normatif yang tertinggi yaitu indikator Keterikatan Organisasional Dengan nilai
rata-rata tertinggi 6,40 %. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Perum Perhutani
KPH Pemalang memiliki kontribusi yang bagi organisasional secara terikat dan

tentunya dapat meningkatkan produktivitas. Oleh karenanya pengelolaan dan
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pemberdayaan sumber daya manusia yang baik dan tepat dalam organisasional
sangat dibutuhkan. Untuk memperoleh karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi
bagi organisasional tidaklah mudah karena dibutuhkan banyak sekali faktor yang
perlu dikontribusikan oleh karyawan pada organisasional. Organisasional butuh
karyawan yang tidak saja memiliki tingkat keterikatan dalam organisasionalnya
yang tinggi dalam bekerja, namun juga memiliki komitmen yang tinggi, ikut terlibat
dalam menjalankan bisnis organisasional serta memiliki loyalitas yang tinggi dan
memiliki rasa kepemilikan dalam organisasional atau memiliki tingkat
kekeluargaan terhadap organisai, sehingga karyawan KPH Pemalang memiliki rasa
bangga dan terikat pada organisasional di kantor mereka.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian. Khan et al (2010) dan mempelajari
dampak komitmen organisasional pada Kkinerja SDM dan mengungkapkan
hubungan positif (Irefin, 2014). antara komitmen organisasional normatif dan
karyawan kinerja pekerjaan. Dia juga menemukan bahwa Kinerja pekerjaan muncul
sebagai penentu utama komitmen karyawan dan manajer yang disarankan untuk
memberikan perhatian khusus kepada para pendahulu komitmen organisasional
sehingga dapat meningkatkan Kinerja karyawan dan kemudian meningkat
produktivitas organisasional.

4.9.5. Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Komitmen Normatif

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh sobel test statistic sebesar 1,414.
jika nilai sobel test lebih kecil dari pada nilai tabel z (0.05) atau 1.96 maka dapat
disimpulkan tidak ada pengaruh tidak langsung pada model regresi. Jadi pada sobel

test 1,414 < 1.96 tidak ada pengaruh tidak langsung antara Komunikasi Kerja
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terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Normatif.Pengujian tersebut dapat
diartikan bahwa Komitmen Normatif tidak mampu menjadi variabel intervening
antara Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dikarenakan menurut
Dinsbach, Feij dan de Vries (2017) menemukan bahwa ada hubungan positif dan
kuat antara komunikasi, kepuasan kerja dan identifikasi organisasional. Mereka
berbicara tentang diskriminasi antara karyawan di mana mereka menemukan bahwa
karyawan yang diperlakukan tidak adil menyebabkan hasil negatif; sedangkan
karyawan vyang diperlakukan sama lebih puas dan berkomitmen untuk
organisasional mereka. Mereka memeriksa hubungan positif antara komunikasi dan
peningkatan kinerja dan hasil dan studi mereka menunjukkan bahwa komunikasi

adalah cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Dari hasil analisis data yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dari
penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Partisipasi Karyawan mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap
Komitmen Normatif Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Hal ini
berarti bahwa tingkat Partisipasi Karyawan yang tinggi tidak memiliki
pengaruh yang semakin besar terhadap Komitmen Normatif pada karyawan
Perum Perhutani KPH . Pemalang. Artinya peningkatan Partisipasi
Karyawan fidak dapat dibangun oleh indikator — indikator Komitmen
Normatif sehingga Partisipasi Karyawan tidak ~mampu meningkatkan
Komittmen Normatif.

2. Komunikasi Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Komitmen Normatif Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Hal ini
berarti bahwa tingkat Komunikasi Kerja yang tinggi memiliki pengaruh
yang semakin besar terhadap Komitmen Normatif pada karyawan Perum
Perhutani KPH Pemalang. Artinya peningkatan Komunikasi Kerja dapat
dibangun oleh indikator — indikator Komitmen Normatif sehingga
Komunikasi Kerja mampu meningkatkan Komittmen Normatif.

3. Komunikasi Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Hal ini berarti bahwa tingkat

Komunikasi Kerja yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar
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terhadap Kinerja pada karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Artinya
peningkatan Komunikasi Kerja dapat dibangun oleh indikator — indikator
Kinerja Karyawan sehingga Komunikasi Kerja mampu meningkatkan
Kinerja Karyawan.

Komitmen Normatif mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan Perum Perhutani KPH Pemalang. Hal ini berarti bahwa
tingkat Komitmen Normatif yang tinggi tidak memiliki pengaruh yang
semakin besar terhadap Kinerja pada karyawan Perum Perhutani KPH
Pemalang. Artinya peningkatan Komitmen Normatif tidak dapat dibangun
oleh indikator — indikator Kinerja Karyawan sehingga Komitmen Normatif
tidak mampu meningkatkan Kinerja Karyawan.

Dari hasil sobel test Komitmen Normatif tidak mampu menjadi variabel
mediasi antara Partisipasi Karyawan dan Kinerja Karyawan.Hal ini
menandakan tidak adanya komitmen normatif diri karyawan yang dapat
memicu peningkatan Kinerja dengan adanya Partisipasi Karyawan yang
terbentuk.

Dari hasil sobel test Komitmen Normatif tidak mampu menjadi variabel
mediasi antara Komunikasi Karyawan dan Kinerja Karyawan.Hal ini
menandakan tidak adanya komitmen normatif diri karyawan yang dapat
memicu peningkatan kinerja dengan adanya Komunikasi Karyawan yang

terbentuk.



60

5.2. Saran
Dengan demikian implikasi hasil penelitian ini bagi menejerial dapat
dikembangkan berdasarkan hasil tersebut adalah :

1. Dilihiat dari nilai koefisien beta tertinggi pada penelitian ini ada pada
variabel Komunikasi Kerja sebesar 0,424 hal ini menandakan dari keempat
variable yang ada variabel Komunikasi Kerja meiliki pengaruh yang paling
besar sehingga saran untuk implikasi menejerial adalah diharapkan Perum
Perhutani KPH Pemalang menerapkan kegiatan untuk memaksimalkan
komunikasi mereka dalam bekerjasama dengan orang lain untuk berbagai
keperluan seperti keperluan pengamanan hutan, pengemanan lahan dan
berbagali proyek pengembangan hutan lainnya. Mereka bekerjasama
menentukan tujuan yang ingin dicapal menyusun rencana kerja, mengelola
dan menjalankan operasi bisnis organisasionalnya. Untuk mewujudkan itu
semua, maka diperlukan suatu kebersamaan dari anggotanya, yaitu pihak
internal di dalam perusahaan, apabila pihak-pihak internal didalam
perusahaan itu memiliki kerjasama yang baik, kompak, dan mengutamakan
kepentingan perusahaan, maka hal ini menciptakan suatu iklim kerja yang
konduksif dalam perusahaan dan sudah tentu kinerja perusahaan tersebut
akan menjadi lebih baik pula. Kemudian mengoptimalkan komunkasi dalam
berhubungan sosial kemasyrakatan secara baik dengan melibatkan beberapa
masyarakat dalam melakukan pengawasan mengenai illegal logging dan

penjarahan hutan secara berkala. Mereka menerapkan sistem komunikasi
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yang baik dengan merangkul masyarakat umum untuk bekerja sama dengan
pemerintah yang ada dalam masyarakat setempat.
5.3. Keterbatasan Penelitian
1. Menggunakan objek kurang luas, yaitu hanya sebatas karyawan pada Perum
Perhutani di Pemalang saja yang terdiri dari sebanyak 100 responden.
Variabel penelitian ini hanya sebatas empat variabel saja yaitu Partisipasi
Karyawan, Komunikasi Kerja ,Komitmen Normatif dan Kinerja Karyawan
sehingga kurang memenuhi kondisi sesungguhnya dilapangan.
5.4. Agenda Peneliti Mendatang
1. Penelitian yang akan mendatang harus lebih banyak lagi variabel yang
digunakan contohnya, Organizational Citizhensip Behaviour, Workplace
Spirituality, dan Quality of Work Life dsehingga mampu memperkuat suatu
penelitian, permasalahan lebih lengkap dan kemungkinan berdampak pada
penemuan konsep baru yang dapat Kinerja Karyawan Perum Perhutani
KPH Pemalang
2. Jumlah responden yang digunakan lebih bervariasi dan lebih banyak lagi
sehingga pendapat dari berbagai wilayah dapat tersampaikan.Serta
memperluas populasi dan sampelyang digunakan agar diperbesar dari
sampel sebelumnya,hal ini dilakukan supaya hasil penelitian lebih spesifik

dan menarik untuk dikaji.
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diajukan dalam kuesioner ini. Selain itu, hasil dari penelitian ini dapat menjadi
masukan bagi Perum Perhutani. Atas segala perhatian dan Kkesediaan
Bapak/Ibu/Saudara untuk berpartisipasi, saya mengucapkan banyak terima kasih.

Hormat saya,

Rizky Putra Haningson
NIM. 3040141143
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KUESIONER PENELITIAN
Masa Kerja PR tahun

Jenis Kelamin L s
Usia RO
Pendidikan Terakhir RN

Eal A

Petunjuk
Berilah peringkat (jawab) atas pernyataan berikut ini dengan memberikan tanda

silang (V) pada huruf-huruf yang tersedia di depan jawaban yang paling tepat

dengan keadaan saudara

a. Sangat setuju (SS) Skor 7
b. Setuju (S) Skor 6
c. Agak Setuju (AS) Skor - 5
d. Netral (N) Skor 4
e. Agak Tidak setuju (ATS) Skor 3
f. Tidak Setuju (TS) Skor - 2
g. Sangat Tidak Setuju (STS) Skor 1



Partisipasi Karyawan
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No.

PERNYATAAN

STS

TS

ATS

AS

SS

Saya Merasa memiliki keinginan untuk
berperan aktif dalam organisasional saya
bagi karyawan untuk mencapai

organisasional dan tujuan mereka sendiri

Saya Merasa ada rasa keinginan dalam diri
saya untuk membuat organisasional/ kantor

saya maju

Saya Merasa mempunyai konstribusi yang
maksimal di dalam organisasional/kantor
saya

karyawan untuk memberikan tanggung

Saya merasa diberi kesempatan
menyampaikan ide ide dan gagasan baru

dan mengkritik kebijakan pimpinan

Komunikasi Kerja

No.

PERNYATAAN

STS

TS

ATS

AS

SS

Saya Merasa Ada komunikasi yang intens
antara atasan dan karyawan untuk
menginformasikan mengenai tugas-tugas

yang ada

Saya Merasa Atasan selalu
berkomunikasi dengan karyawan untuk
inovasi atau ide-ide baru yang ada untuk

meningkatkan kinerja perusahaan
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Saya Merasa Atasan mengkomunikasi
hal-hal yang terkait dengan topik sosial
yang ada di dalam instnsi secra baik dan
kekeluargaan untuk mempertahankan

hubungan pegawai

Saya Merasa Adanya komunikasi yang
membuat saya dan karyawan lain memiliki

hubungan yang erat

Komitmen Organisasional Normatif

No.

PERNYATAAN

NS

TS

ATS

AS

SS

Saya merasa memiliki rasa ikatan yang kuat

dengan perusahaan tempat saya bekerja

Saya Merasa memegang teguh peraturan
dalam melaksanakan pekerjaan sehingga saya

selalu tertib

Saya Merasa mempunyai rasa memiliki yang
kuat terhadap perusahaan dan saya bangga

pada perusahaan saya

Saya Merasa melaksanakan pekerjaan dengan

penuh tanggungjawab semaksimal mungkin

Kinerja SDM

No.

PERNYATAAN

STS

TS

ATS

AS

SS
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Saya Merasa mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai kuantitas kerja yang di

harapkan organisasional/kantor

Saya Merasa dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan kualitas yang sesuai dengan ketentuan

organisasional/kantor

Saya Merasa beradaptasi dengan perubahan

lingkungan kerja saya

Saya Merasa bisa menyesuaikan dan
bersikap luwes terhadap situasi darurat
(seperti deadline mepet, alokasi sumber daya
yang terbatas)




VALIDITAS PARTISIPASI KARYAWAN

Correlations
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Partisipasi_Kary
PK1 PK2 PK3 PK4 awan
PK1 Pearson Correlation 1 4117 ,146 276" 797
Sig. (2-tailed) ,000 147 ,006 ,000
N 100 100 100 100 100
PK2 Pearson Correlation 411" 1 ,042 -,028 ,719"
Sig. (2-tailed) ,000 678 779 ,000
N 100 100 100 100 100
PK3 Pearson Correlation ,146 ,042 1 ,066 411"
Sig. (2-tailed) 147 678 515 ,000
N 100 100 100 100 100
PK4 Pearson Correlation 2161 -,028 ,066 1 438"
Sig. (2-tailed) ,006 779 ,515 ,000
N 100 100 100 100 100
Partisipasi_Karyawan Pearson Correlation 797" ,719™ 411" 438" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
REALIBILITAS PARTISIPASI KARY AWAN
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
, 7128 5
Iltem-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance Total Alpha if ltem
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
PK1 43,92 11,792 ,688 ,626
PK2 43,79 11,743 547 ,661
PK3 43,73 15,310 274 47
PK4 43,84 15,146 ,301 742
Partisipasi_Karyawan 25,04 4,261 1,000 ,439




Correlations
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Komunikasi_Ke
KK1 KK2 KK3 KK4 rja
KK1 Pearson Correlation 1 213" ,208" ,020 ,661™
Sig. (2-tailed) ,034 ,038 ,842 ,000
N 100 100 100 100 100
KK2 Pearson Correlation ,213" 1 ,188 ,130 ,570™
Sig. (2-tailed) ,034 ,061 1197 ,000
N 100 100 100 100 100
KK3 Pearson Correlation ,208" ,188 1 ,065 ,650™
Sig. (2-tailed) ,038 ,061 523 ,000
N 100 100 100 100 100
KK4 Pearson Correlation ,020 130 ,065 1 ,480™
Sig. (2-tailed) ,842 ,197 ,523 ,000
N 100 100 100 100 100
Komunikasi_Kerja Pearson Correlation ,661" ,570°" ,650™ ,480™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
, 714 5
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Iltem
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
KK1 44,14 11,415 ,486 ,665
KK2 44,14 13,011 443 ,695
KK3 44,17 11,658 ,483 ,668
KK4 44,09 13,133 ,305 721
Komunikasi_Kerja 25,22 3,870 1,000 ,378




Correlations

KN

KN

KN

KN

Ko

KSDM1 KSDM2 KSDM3 KSDM4 Kinerja SDM Jlor
KSDM1 Pearson Correlation 1 -,114 ,038 ,015 687
Sig. (2-tailed) 259 707 | 883 000 P5°
N 100 100 100 100 100 OO
KSDM2 Pearson Correlation - 114 1 190 ,008 573" OO
Sig. (2-tailed) 259 ,059 333 ,000 P77
N 100 100 100 100 100 OO
KSDM3 Pearson Correlation ,038 ,190 1] 148 516" J-00
Sig. (2-tailed) 707 ,059 141 ,000 PO~
N 100 100 100 100 100 P00
KSDM4 Pearson Correlation ,015 ,098 148 | 1 498" 00
Sig. (2-tailed) 883 333 141 ,000 P>
N 100 100 100 100 100 P00
Kinerja_SDM  Pearson Correlation ,687" 373" ,516™ ,498™ 1 (oo
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 1
N 100 100 100 100 100
L **_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 100
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
, 7123 5
Iltem-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
KN1 44,42 10,610 ,483 ,680
KN2 44,40 11,515 ,515 ,687
KN3 44,30 11,889 ,404 711
KN4 44,33 11,193 ,403 , 705
Komitmen Normatif 25,35 3,563 1,000 417



Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,653 5
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item

Iltem Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
KSDM1 44,72 5,921 AL17 ,598
KSDM2 44,63 8,336 211 671
KSDM3 44,58 7,822 ,363 ,633
KSDM4 44,57 7,783 ,325 ,640
Kinerja_SDM 25,50 2,313 1,000 ,120
NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_SDM
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Model Summary

Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 4542 ,206 ,190 1,699

a. Predictors: (Constant), Komunikasi_Kerja,
Partisipasi_Karyawan

Coefficients?
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Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 12,897 2,744 4,700 ,000
Partisipasi_Karyawan ,088 ,085 ,096 1,036 ,303
Komunikasi_Kerja ,407 ,089 424 4,579 ,000

a. Dependent Variable: Komitmen_Normatif
TAHAP2 REGRESI

Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 4842 ,235 219 1,344
a. Predictors: (Constant), Komunikasi_Kerja,
Komitmen_Normativ
b. Dependent Variable: Kinerja_SDM
Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 14,680 2,093 7,015 ,000
Komitmen_Normatif ,119 ,080 ,148 1,489 ,140
Komunikasi_Kerja ,309 ,077 ,400 4,037 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja_SDM

MULTIKOLO




Coefficients?
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Model Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 14,680 2,093 7,015 ,000
Komitmen_Norm ,119 ,080 ,148 1,489 ,140 ,803 1,246
atif
Komunikasi_Kerj ,309 ,077 400 | 4,037 ,000 ,803 1,246
a
a. Dependent Variable: Kinerja_SDM
HETERO
Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 100
Normal ParametersaP Mean ,0000000
Std. Deviation 1,33064170

Most Extreme Differences  Absolute ,092
Positive ,077

Negative -,092

Kolmogorov-Smirnov Z ,916
Asymp. Sig. (2-tailed) ,371

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

SOBEL TEST




SE,: | 0.085 2]
SEg: | 0.080 2}

abel cest statsc: | :E'i 54520 -
_ <2 probability; F, 0so.
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